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Sammanfattning 
 
 
Titel: Skiftande Arbete – En Antropologisk Studie av ett Lean Management-
projekt 
Namn: Fredric Morefors 
 
I den här uppsatsen presenterar jag en etnografisk fältstudie av ett lean-
management förbättringsprojekt som är utfört i en fabrik inom Carlsberg Group-
koncernen. Projektets syfte är att effektivisera arbetarnas arbetsrutiner. Jag 
utforskar hur arbetarens habitus konstrueras inom ramen för det här projektet och 
hur den här konstruktionen påverkas av lean-filosofin kaizen som är en idé om att 
kontinuerlig förbättring är bra. Jag jämför den här konstruktionen med Richard 
Sennets idé om att den nya flexibla kapitalismen genererar nya maktstrukturer och  
arbetare utan karaktär. Mina slutsatser är att arbetarnas habitus förändras genom 
att fältet de opererar på transformeras och att den nya strukturen genererar ett 
kapital vars värde definieras av kaizen-filosofin. Jag bekräftar även existensen av 
de maktstrukturer som Sennet säger genereras av den nya flexibla kapitalismen. 
Men jag hävdar att de ser annorlunda ut när man förflyttar perspektivet från hans 
makro-perspektiv till mitt mikro-perspektiv. Jag hävdar också att det skapas nya 
möjligheter för arbetarna att utveckla sin karaktär inom de här nya 
maktstrukturerna.  
 
 
Nyckelord: Lean, kaizen, flexibel kapitalism, etnografi, deltagande 
observation, habitus, kapital, fält 
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Inledning 
Klockan är halv två på natten, det sista jobbpasset på nattveckan mellan torsdag och 
fredag. Maskinerna står stilla för att det är backspolning. Då rengörs de filter som vattnet till 
tappmaskinen passerar igenom, detta sker två gånger per dygn. Det blir nästan ett oroligt lugn 
när maskinerna är tysta, öronen är tränade att reagera på tystnaden. Den sista natten går alla 
på autopilot, de intränade rutinerna styr kroppen och ljuden är en del av rutinerna. Vi är 
beroende av ljuden för att göra vårt jobb. I vanliga fall när maskinerna står stilla så kan det 
betyda att det är något problem. Vi jobbar med öronproppar eller hörselskydd men när 
maskinerna ”rullar” så fylls medvetandet av bullret från maskinerna. Och maskinerna ska 
alltid ”rulla”. Förutom bullret finns där olika larm vi ska reagera på, vissa maskiner ger ifrån 
sig särskilda ljud när flaskor fastnar i dem och ett smattrande eller smällande ljud kan 
uppmärksamma en på att flaskor kasseras. Det tar inte lång tid innan man kopplar ihop olika 
ljud till olika problem och kroppen reagerar därefter för att lösa det. Rutinerna är en viktig del 
av vardagen i en fabrik och även i resten av samhället. Rutinerna är en viktig del av den man 
är som person. Rutinen ger människan en intim kännedom om det som hon arbetar med, 
rutinen är det som skiljer den slarviga bagarlärlingen från mästaren som dagligen förbättrar 
sin rutin för att göra sina vardagliga bakverk till mästerverk. En rutin är ett sätt att se hur 
effektivt något utförs. Först när rutinen är på plats går den att utveckla och förändra. Det är 
sista jobbpasset på nattveckan och vi går på autopilot. Ingen orkar förbättra någonting den här 
natten, nu litar vi på att våra kroppar genom ren reflex ser till så maskinerna ”rullar”.  
Rutinen anser jag vara en central aspekt av samhället. Vi har ju de rutinmässiga ritualerna 
som sker vi olika tidpunkter på året. Påsken då vi målar våra ägg och midsommar då vi dansar 
runt stången eller jul då vi kollar på Kalle Anka. Förändringar i de här rutinerna som existerar 
på makronivå kan orsaka stor oro. Även förändringar i de vardagliga rutinerna kan orsaka oro 
då det ibland kräver en stor omställning. Att flytta till en ny adress kan innebära att en måste 
ta nya vägar till jobbet, hitta en ny förskola eller skola till barnen, eller hitta den där pizzerian 
som nu måste ersätta den gamla favoriten. Arbetsrutinerna i hemmet kräver struktur. Där 
behövs finnas diskmedel för att diska, tvättmedel för att tvätta, och allt som behövs för att 
utföra arbetet behöver vara på rätt plats annars går det åt tid för att leta efter redskapen. Alla 
de här rutinerna oavsett om det är på makronivå eller mikronivå skapar en viss trygghet 
genom att vi vet vad som kommer att ske och det låter en ägna tid åt annat. Många av oss 
spenderar en stor del av vår tid med att utföra rutinmässiga sysslor på en arbetsplats. De här 
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arbetsrutinerna kräver oftast en annan sorts struktur och tänkande än de som utförs i hemmet. 
Det är stor skillnad på att inte hitta diskproppen till diskhon och att inte hitta 
nödstoppsknappen till en maskin. I en fabrik måste man hela tiden tänka på säkerheten. 
Rutinen kan ibland vara skillnad mellan liv och död. Men mellan de två extremerna liv och 
död så existerar det tusentals andra rutiner på en arbetsplats som handlar om det som ska 
utföras för att man ska få lön för sitt arbete. Lönearbetet är en central aspekt av vårt 
kapitalistiska samhälle. Arbetet stimulerar ekonomin och bidrar till att individer kan känna sig 
delaktiga i det övriga samhället. Richard Sennet skriver i sin bok ”The Corrosion of 
Character: The Personal Consequences of Work in the New Capitalism”, att kapitalismen idag 
präglas av flexibilitet och kortsiktiga lösningar vilket leder till att arbetaren idag inte kan 
skapa ett oavbrutet narrativ för sin identitet (Sennet 1999, s.10, 31). På en tavla i fabriken står 
företagets vision beskrivet i sex ord, de ska bli ”Det mest flexibla och kostnadseffektiva 
bryggeriet.” Med andra ord så premieras flexibilitet. Sennet fokuserar på hur arbetaren flyttas 
runt från jobb till jobb och hur det blir svårt att skapa stabila värderingar under de 
förhållandena (Sennet 1999). Jag vill undersöka hur arbetaren konstrueras under flexibla 
förhållanden. Det är en enorm omställning när arbetsrutinerna radikalt förändras. För att förstå 
den nya flexibla kapitalismen och en av dess centrala aktörer, arbetaren, så är det viktigt att 
förstå hur de skapas när autopiloten kopplas ifrån och förändringen sker. Jag anser även att 
det är viktigt att veta hur en filosofi som premierar konstant förbättring påverkar 
konstruktionen. 
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Syfte och frågeställning 
Lean som produktions- och managementsystem är idag omfattande. Inom 
tillverkningsindustrin så är Lean det system som spridits mest i världen och nu sprids det även 
till tjänsteföretag, sjukhus, och förskolor (Lindh 2013). Med andra ord så påverkar Lean en 
oerhört stor mängd arbetande människor, både arbetare och tjänstemän, pedagoger och läkare, 
samt lekmän som får höra om Lean i media. Själva syftet med Lean är att få ut mer av 
resurserna genom att reducera muda. Muda är ett japanskt ord för slöseri och syftar på det 
som inte ger värde i en arbetsprocess. För att reducera muda inom Lean så måste det konstant 
förhandlas fram vad som är slöseri och vad som är effektivt och hur effektiviteten ska mätas 
och uppnås. En av de drivande krafterna för den här framförhandlingen är Lean filosofin 
kaizen. Kaizen är även det ett japanskt ord som ungefärligt betyder förändring är bra. Kaizen 
syftar till ett sätt att kontinuerligt förbättra den process som du för tillfället är engagerad i 
oavsett om det handlar om en social process i ditt privata liv eller på din arbetsplats (Suárez-
Barraza et al. 2011, s. 289). Då jag anser att arbetarna är centrala aktörer i vårt samhälle vill 
jag lära mig mer om Lean-arbetaren. Och jag vill veta vad kaizen har för roll i konstruerandet 
av Lean-arbetaren.  
För att undersöka det här så har jag deltagit i ett ”TPM-Kaizen projekt” i en fabrik som ägs 
av Carlsberg Group. Projektet som jag har deltagit i kallas inom företaget för BFIP som står 
för ”Brewery Focus Improvement Program”. Det är ett intensivt Lean-projekt med syftet att 
öka effektiviteten hos arbetarna på en specifik produktionslinje utan att det ska krävas allt för 
stora investeringar. Projektet är uppdelat i tre olika faser. I den första fasen så kommer där 
analytiker från olika delar av världen och observerar, mäter, och analyserar maskinerna, 
ledarna, och arbetsrutinerna på linjen. Analytikerna lägger fram olika förslag på förbättringar 
som sedan ska implementeras i den andra fasen. I den tredje fasen så handlar det om att 
ledningen och arbetarna tillsammans ska följa upp alla förändringar och se vad som ska 
förbättras och vad som ska standardiseras. Det är en oerhört intensiv förändringsprocess där 
krafter utifrån påverkar den inre dynamiken, mycket likt det som vi kan uppleva i samhället 
som helhet. Jag fokuserar på de första två faserna i min undersökning. 
Syftet med den här uppsatsen blir då alltså att undersöka och beskriva konstruktionen av 
Lean-arbetaren inom ramen för ett Lean förbättringsprojekt. Jag vill även undersöka hur 
Lean-arbetaren påverkas av kaizen-filosofin. Den här konstruktionen vill jag sedan jämföra 
med Richard Sennets idé om den nya arbetaren i den nya flexibla kapitalismen. Lean-
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arbetaren är en renodlad abstrakt kategori, ett ideal som går att utläsa från empirin. Att 
beskriva den totala människan bakom denna abstrakta kategori är utanför ramarna för denna 
uppsats, människorna som framträder i empirin är med andra ord mer än vad jag kan beskriva 
här. Mina frågeställningar är följande; 
 Hur konstrueras Lean-arbetaren inom ramen av ett Lean-förbättringsprojekt? 
 Hur påverkar Lean filosofin kaizen den här konstruktionen? 
 Hur förhåller sig den här konstruktionen till Richard Sennets tankegång om arbetaren i 
den nya flexibla kapitalismen?  
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Tidigare forskning 
Lean 
Uppsatsen handlar egentligen inte om Lean som management-system utan den handlar om 
vad som sker inom ramen för det här systemet. Men det är ändå bra att veta vad Lean handlar 
om och vart det kommer ifrån. Termen Lean myntades av John F. Krafcik i artikeln ”Triumph 
of the Lean Production System” (1988). Krafcik gjorde en undersökning av fabriker i olika 
delar av världen och fann en koppling mellan fabrikernas effektivitet och den management-
filosofi som användes (Krafcik 1988). I den artikeln beskriver Krafcik hur klassiska koncept 
som scientific management och fordism förfinats och överförts till Toyota Production System 
(TPS), vilket är den japanska grunden för Lean (Krafcik 1988, s.42-43). Scientific 
management i sin renaste form innebär att alla uppgifter som en arbetare kan utföra mäts med 
hjälp av tidtagarur av en ingenjör eller förman. Mätningarna ska ge indikationer på var det går 
att förbättra arbetsrutinen och tanken är att det alltid går att göra arbetet mer effektivt. Inom 
TPS, eller Lean (termen Lean kommer att användas istället för TPS i resten av uppsatsen), så 
har arbetarna själva tränats för att utföra mätningarna och föreslå förbättringarna (Krafcik 
1988, s.43). Fordism var ett sätt att producera produkter genom att använda sig av ett löpande 
band där produkten monterades ihop i olika steg längs det löpande bandet. I Lean så har detta 
översatts till ett koncept som kallas Just-in-Time (JIT). Det löpande bandet används 
fortfarande och konceptet JIT innebär en tanke om att det mest effektiva sättet att producera 
en produkt, är att minimera tiden som förflyter mellan produktens start och dess 
färdigställande (Krafcik s.43). Ett sätt att reducera den här tiden var att fortsätta träna 
arbetarna till att sköta sådant som underhåll, journalföring och kvalitetskontroller. Arbetarna 
blev även organiserade in i lag som skulle vara mer flexibla i sitt arbetssätt och lättare reagera 
på skiftningar i produktionen (Krafcik 1988, s.43). Krafcik återger en anekdot där en chef från 
ett annat företag frågade en chef på Toyota hur många ingenjörer de hade i fabriken, svaret 
var att eftersom de har 2100 medarbetare på fabriksgolvet så har de även 2100 ingenjörer på 
fabriksgolvet (Krafcik 1988, s.43).  
I den tidigare fordismen skapade man en standardiserad produkt, det nya flexibla 
arbetslaget blev tränat till att hantera totala omställningar av produktionslinjen där man går 
från en produkt till en annan. Ett sätt att bibehålla kvaliteten och samtidigt vara flexibel 
innebar att idén om konstanta gradvisa förbättringar integrerades i det dagliga arbetet (Krafcik 
1988, s.45). Konceptet om konstanta förbättringar vidareutvecklades i Japan och blev till en 
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helt egen filosofi som kallas Kaizen. Den konstanta förbättringen handlar om att skala av 
onödiga delar av produktionen, de delar som inte bidrar till att reducera tiden mellan 
produktens start och slut. Krafcik skriver att även inventariet på reservdelar hålls lågt och ytor 
för reparation hålls små då det är menat att arbetslagen ska sköta detta själva (Krafcik 
1988:43). Avskalat och flexibelt, det är Lean. Kaizen är filosofin som driver förbättringen.  
Kaizen 
Masaki Imai myntade termen Kaizen och definierade det som ”a means of continuing 
improvement in personal life, home life, social life, and working life.” (Imai 1986; Suárez-
Barraza et al 2011:89). Suárez-Barraza et al skriver att kaizen består av två ord från japanska 
kanji; ”KAI – change, ZEN – good” (Suárez-Barraza et al 2011:289). Fritt översatt blir det till 
principen att förändring är bra och det används inom lean som ett sätt att involvera all 
personal i företagens förbättringsarbete (ibid.). Som jag förklarat tidigare under syfte så 
fokuserar Lean på att eliminera muda (slöseri), det som inte tillför något till produktionen, 
och detta görs först genom att standardisera arbetet som utförs (a.a. s.292) och därefter tar 
kaizen-filosofin över och driver på förbättringarna. Suárez-Barazza et al (2011) har studerat 
litteraturen som handlar om kaizen och begreppets utveckling och de fann tre olika perspektiv 
för användningen av begreppet. 
Det första perspektivet behandlar kaizen som en management filosofi (a.a. 296). Detta 
perspektiv använder kaizen som grund för företagens värderingar och företagskultur, det är en 
del av ledningens ”sunda förnuft” och det är menat att guida cheferna i deras dagliga arbete 
för att hjälpa arbetarna bli disciplinerade, lydiga, och främst av allt, se till så arbetarna blir 
involverade i det dagliga förbättringsarbetet (a.a. s.296, 299). Man vill skapa en vilja att ta 
egna initiativ bland arbetarna. Arbetarna ska hela tiden reflektera över vad som kan förbättras 
i deras arbetsrutiner och deras arbetsmiljö. Men först måste rutinen vara etablerad för ”Kaizen 
cannot exist without standardisation […]” (a.a. s.299). Endast när det repeteras går det att 
mäta dess effektivitet. Kaizen blir genom det här perspektivet ett sätt att tolka arbetsdisciplin 
då alla arbetare måste nå upp till den standard som sätts (a.a. s.299). 
Det andra perspektivet behandlar kaizen som en del av Total Quality Management (TQM). 
TQM använder sig av statistiska modeller menade att förbättra kvaliten kombinerat med den 
västerländska versionen av kaizen som kallas continuous improvement (a.a. s.300). TQM 
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samlar in data som rör kvaliteten på produkterna och bygger statistiska modeller på den 
historiken för att se var förbättringarna behöver göras.  
Det tredje perspektivet behandlar kaizen som en teoretisk grund för metoder menade att 
reducera muda (a.a. s.300-301). Det finns för många metoder inom Lean för att det ska 
rymmas i den här uppsatsen men två av metoderna som nämns används på företaget där jag 
gjort min undersökning och det är ”Kaizen Blitz”, och ”Gemba-Kaizen” (a.a. s.301). Dessa 
två metoder ska på kort sikt reducera muda genom workshops eller mindre events där hela 
arbetsstyrkan ska engageras och bidra med idéer (ibid.). Sen existerar det en mängd verktyg 
inom dessa metoder och några av de här som 5S och autonomous maintenance kommer jag 
att diskutera i min analys.  
Vad forskningen om kaizen verkar ha gemensamt är att den ser på hur effektiv kaizen är 
för företagen. Både Lean och kaizen ses som verktyg som ledningen kan tillämpa för att göra 
produktionsprocessen bättre, väldigt få verkar prata om vilken typ av arbetare som skapas 
genom tillämpningen av de här metoderna och verktygen. Socialantropologerna Jacob 
Krause-Jensen (2011) och Renita Thedvall (2015), fokuserar på introduktionen av Lean i 
offentliga verksamheter och hur en ambition att förbättra möts av en växande stress när siffror 
tar över ens arbete. Jag vill gå till tillbaka fabriken och se på hur kaizen filosofin samverkar 
med de verktyg som används i BFIP för konstruktionen av den nya flexibla arbetaren. Jag ser 
kaizen som en styrande filosofisk princip. Oavsett om det är en guidande princip i ledningens 
dagliga arbete, eller om det är en del av ett konstant förbättringsarbete med hjälp av statistik, 
eller metoder som skall engagera en större grupp människor under en kort tid så är 
grundtanken att konstant förbättra. Företaget jag har gjort min undersökning på inkorporerar 
alla tre perspektiven i fabriken. Alltså att använda det som en managementfilosofi som 
genomsyrar deras dagliga arbete då det ses som sunt förnuft. Samtidigt utnyttjar de statistiska 
metoder för att kontrollera kvalitén på produkterna och för att mäta effektiviteten. De 
använder Gemba-Kaizen som metod för mindre förbättringar.  
Den flexibla kapitalismen 
Richard Sennet definierar den nya flexibla kapitalismen utifrån en idé om att det moderna 
samhället är i revolt mot den tidigare byråkratiska rutinen som kan verka paralyserande för 
organisationer, där då flexibel förändring blir det nya idealet (Sennet 1999:32). Sennet lyfter 
en gammal debatt mellan Adam Smith och Denis Diderot där Smith hävdar att rutinen är 
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mentalt avtrubbande medan Diderot säger att rutinerna kan agera som lärare för oss och bidra 
till skapandet av ett narrativ för ens identitet (Sennet 1999:32, 44). Sennet presenterar en 
baksida med det nya idealet och argumenterar för att vi borde lyssna till Diderot medan det 
moderna samhället har lyssnat till Smith. Sennet skriver att revolten mot den tidigare 
byråkratiska rutinen syftar till att frigöra individen men han hävdar att det istället skapar en ny 
maktstruktur som begränsar och kontrollerar arbetaren (Sennet 1999:47). Den här 
maktstrukturen definieras av tre centrala element. Den första är något Sennet kallar 
”Discontinous reinvention of institutions”, som handlar om förändringen ifrån det 
byråkratiska systemet (Sennet 1999:47). Den strukturella förändringen sker så hastigt att det 
blir osammanhängande och påverkar och fragmenterar vår uppfattning om tid. Där finns 
ingen kontinuitet mellan vår historia och förändringarna som sker inom den flexibla 
kapitalismen (Sennet 1999:48). Det andra centrala elementet är det Sennet kallar ”Flexible 
specialization”, som handlar om organisationers vilja att vara konkurrenskraftiga genom att 
snabbt möta kundernas behov på marknaden (Sennet 1999:51). Detta befäster idén om att 
snabba förändringar krävs för att kunna möta konkurrensen. Det tredje elementet är 
”Concentration without centralization”, där makten inom organisationer koncentreras och 
överförs till små flexibla grupper av arbetare så de kan få mer frihet över sina aktiviteter och 
därmed lättare kunna anpassa sig till nya situationer (Sennet 1999:55). Sennet argumenterar 
dock för att det påverkar arbetarnas uppfattning om vart makten ligger och att det enbart ger 
dem en större arbetsbörda (Sennet 1999:55-57). Sennet beskriver den här flexibla 
kapitalismen utifrån ett större samhälleligt perspektiv men använder sig av olika arbetare för 
att beskriva effekten som den har på dem. Han skriver att arbetaren inom den flexibla 
kapitalismen är mer styrd av teknologi och att detta gör så att makten blir diffus, detta innebär 
då att arbetaren inte längre har någon att göra revolt mot när allting förändras runt hen (Sennet 
1999:55-57). Sennet menar att alla dessa förändringar skapar en tillvaro där arbetaren lever i 
ögonblicket, där arbetarna inte har några delade erfarenheter att skapa en gemenskap utifrån, 
där den diffusa makten som skapar förändring ses som en naturkraft som inte går att göra 
revolt mot, och att detta leder till att arbetaren inte har en stabil grund att stå på där hen kan 
skapa sina värderingar eller ett enhetligt narrativ, han menar på att karaktären krackelerar 
(Sennet 1999). Karaktären definieras som de egenskaper som vi värderar hos oss själva och 
som vi vill att andra ska värdera hos oss (Sennet 1999:10).   
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Teori 
Habitus, fält och kapital 
Every technique properly so-called has its own form. But the same is true of every 
attitude of the body. Each society has its own special habits. (Mauss 1979:71-72) 
Marcel Mauss skrev sin text om kroppstekniker redan 1935. Mauss uppmärksammades 
först på hur de här kroppsteknikerna skiljde sig åt mellan olika samhällen genom att titta på 
allt från hur vi simmar till hur vi springer och sover (Mauss 1979: Kapitel 3). Han skriver att i 
alla samhällen så måste människor lära sig vad de ska göra i alla olika sociala sammanhang 
och detta blir en del av kroppsteknikerna, dessa kallar han habitus, effektiva och traditionellt 
baserade handlingsmönster som aktiveras i olika sociala situationer (Mauss 1979:73-75, 85). 
För att besvara min frågeställning har jag valt att använda mig av Pierre Bourdieu (2015), 
som har vidareutvecklat Mauss teori om kroppstekniker till en teori om social praktik. För att 
förklara hur arbetaren konstrueras har jag använt mig av begreppet habitus. Bourdieu skriver 
att grunden för produktionen av habitus handlar om en dialektik mellan internaliseringen av 
det externa, och en externalisering av det interna (Bourdieu 2015:72). Detta innebär att ens 
sociala miljö bidrar till att strukturera alla handlingar som sedan utförs i sociala situationer 
och därmed bidrar till att reproducera den sociala miljön. Bourdieu definierar habitus så här; 
… systems of durable, transposable dispositions, structured structures predisposed to 
function as structuring structures, that is, as principles of the generation and structuring of 
practices and representations which can be objectively ”regulated” and ”regular” without 
in any way being the product of obedience to rules, objectively adapted to their goals 
without presupposing a conscious aiming at ends or an express mastery of the operations 
necessary to attain them and, being all this, collectively orchestrated without being the 
product of the orchestrating action of a conductor. (Bourdieu 2015:72) 
De materiella förhållandena som utgör den sociala position som människan existerar i 
producerar varaktiga dispositioner, vilket är både mentala och kroppsliga scheman, som 
aktiveras i olika sociala situationer. Människans sociala position kan exempelvis vara arbetare 
i en fabrik eller professor på en högskola och de materiella förhållandena handlar om allt som 
omger en sådan social position eller klass. Att man rör sig in mot en affärskollega för att 
sedan hälsa genom att skaka hand är en kombinationen av att man traditionellt vet att det är så 
det sociala utbytet bör ske i en sådan situation samtidigt som det är ett överlagt val att 
upprätthålla den sociala hälsningsritualen. Man kan av olika skäl välja att inte ta hand med 
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kollegan, det kan indikera förakt mot kollegan eller social inkompetens, allt beroende på den 
sociala kontexten. Det är så här olika mentala och kroppsliga scheman samverkar för att skapa 
den sociala verkligheten. Om det exempelvis skett ett dåligt affärsutbyte mellan de två 
kollegorna vid ett tidigare tillfälle så kan beslutet att inte skaka hand aktivera olika mentala 
scheman hos den andra kollegan, dessa scheman ger i sin tur en förståelse för vad som pågår i 
den sociala situationen, i.e. kollegan är förbannad över något. Det är viktigt att förstå att valet 
fortfarande ligger hos individen att välja vilken strategi som tas i de olika situationerna. Vi 
kommer kollektivt fram till vad som är gångbart och hur vi tolkar olika sociala situationer 
men det är upp till individen att välja vilken strategi som fungerar bäst i situationerna. 
Bourdieu skriver att de olika handlingarna inte är mekaniska reaktioner men att de sker i 
relation till ett system av objektiva möjligheter (Bourdieu 2015:73, 76). Den kollektivt delade 
förståelsen är det system som skapar dessa möjligheter och de olika möjligheterna genererar 
olika praktiker. 
The habitus, the durably installed generative principle of regulated improvisations, 
produces practices which tend to reproduce the regularities immanent in the objective 
conditions of the production of their generative principle, while adjusting to the demands 
inscribed as objective potentialities in the situation, as defined by the cognitive and 
motivating structures making up the habitus. (Bourdieu 2015:78).  
Genom vårt habitus har vi alltså ett system av dispositioner som ger oss olika alternativ av 
handlingar i olika sociala situationer, dessa handlingar reproducerar i sin tur den objektiva 
sociala miljön som praktikerna sker i. När man gång på gång tar affärskollegan i hand när 
man träffas så skapas det en tradition som generas av den tidigare inlärda praktiken av att ta i 
hand. Sammanfattningsvis går det att säga att habitus är en strukturerad struktur som 
strukturerar strukturen. För att förstå en handling, menar Bourdieu, så måste man även räkna 
med den sociala situationen som genererar handlingen (Bourdieu 2015:78).  
Rebecca Prentice argumenterar för att när man lär sig ett arbete även inkorporerar 
ideologierna av arbetet, det som strukturerar arbetet och dess praktiker (Prentice 2008:54). I 
hennes fältarbete bland sömmerskor i Trinidad kommer Prentice fram till att när de lär sig att 
sy så lär de sig även att se färdigheten som mer än ett mekaniskt uttryck för arbetet, de ser det 
även som ett djupt personligt uttryck av ”the embodied self” (Prentice 2008:57). Arbetet blir 
en del av deras habitus och olika färdigheter och potentiella möjligheter av hur arbetet utförs 
blir en del av hur arbetet uttrycks, ett personligt uttryck. Men vad som även förkroppsligas i 
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ens habitus när man lär sig arbetet, är de sociala värderingar och normer som strukturerar 
arbetet (Prentice 2008:55, 59).  Det här har jag applicerat på min empiri för att visa hur 
företagets värderingar och kaizen-filosofin influerar det habitus som skapas inom det 
specifika fält jag utforskat.  
Hur bra man är på ett arbete och hur man uttrycker det kan ses som en form av kapital som 
är gångbart i det fält där det arbetet utförs. Det finns många olika typer av kapital och de har 
olika värde beroende på vilket fält de existerar inom. Det ekonomiska kapitalet, i form av 
pengar och värdefulla saker, är det kapital som de flesta av oss känner till, sen finns där även 
kulturellt och symboliskt kapital (Bourdieu 2015). Kulturellt kapital kan visa sig genom 
utbildning, exempelvis ett högskolediplom. Kulturellt kapital kan även innebära en kunskap 
om hur en ska navigera bland olika instanser i samhället, exempelvis hur en ska hantera 
myndigheter. Det symboliska kapitalet visar sig ofta i form av heder. Ett högskolediplom från 
en prestigefull skola kan både vara ett kulturellt kapital, genom utbildningen, och ett 
symboliskt kapital, då det diplomet värderas högre än likvärdiga utbildningar från andra 
skolor. För att förstå praktikerna måste man förstå kapitalet och det fält som praktikerna 
utförs på. Jag har valt att använda mig av kapital för att identifiera hur fältet inom fabriken 
ändrar logik och transformeras och i sin tur då ändrar karaktär som strukturerande struktur för 
arbetarnas habitus. Det här fältet är en teoretisk konstruktion och ska inte förväxlas med det 
fält som undersökningen utförts på, alltså fabriken med dess väggar, golv, maskiner och 
människor.  
Bourdieu skriver att fältet är ”ett nätverk, en konfiguration av objektiva relationer mellan 
positioner” (Bourdieu & Wacquant 1992:97), och varje ”… fält har sin egen särskilda logik 
och kan därmed – enligt formeln (habitus)(kapital) + fält = praktik – göra sina egna former för 
realisering gällande.” (Bourdieu 1993:251). Ett fält kan exempelvis vara det akademiska 
fältet, journalistiska, eller andra branscher som byggbranschen. Där finns krav på att träda in i 
fälten som exempelvis utbildning. Inom fälten existerar det objektiva men socialt 
konstruerade positioner. I det akademiska fältet har vi exempelvis olika akademiska titlar som 
doktor, lektor, docent och professor. Genom att uppta en position inom fältet under en längre 
tid så samlar man på sig kapital och det här kapitalet används sedan för att nå nya positioner 
eller att utöva dominans inom sitt specifika fält. Inom det akademiska fältet kan kunskap om 
ett specifikt område bli till exempelvis kulturellt kapital som tar en vidare till en ny position 
inom fältet, man blir helt enkelt expert inom sitt område. Inom det journalistiska fältet kan en 
objektiv position antingen vara kolumnist, eller kanske grävande journalist, och chefredaktör. 
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En kombination av kunnande (kulturellt kapital), och ett stort nätverk av informanter (socialt 
kapital), innebär att journalisten har en viss ställning inom sitt fält. De objektiva positionerna 
har hierarkier och relationen mellan positionerna frammanar vissa specifika praktiker på det 
fältet. För att bli professor krävs det av en agent att samla en viss typ av kapital inom det fält 
som agenten verkar. Precis som att det krävs en del för en agent inom ett företag att nå de 
övre chefspositionerna. Fältens särskilda logik skapar alltså ett visst handlingsutrymme men 
agenten är fullt fri genom sitt habitus att strategiskt välja hur kapitalet ska samlas och 
utnyttjas. Då det enbart existerar ett fåtal objektiva positioner så går det att beskriva det som 
om det utspelar sig en kamp på fältet om de här positionerna. Logiken för fältet i fabriken 
begränsar arbetarnas handlingsutrymme på ett flertal sätt. Främst handlar det om att arbetaren 
måste följa den planering som läggs upp för produktionen och sen kräver maskinerna på 
linjen särskilda handlingar när de behöver startas upp eller stängas ner, när de behöver nytt 
insatsmaterial, rengöras, eller när de går sönder och behöver lagas. Där existerar olika 
positioner i form av ansvarsområden för linjen som alla innehåller olika typer av sysslor som 
ska genomföras och därmed innehåller sina egna typer av kunnande som genererar kulturellt 
kapital. Där existerar även hierarkiska positioner som går att nå med hjälp av det kulturella 
kapitalet. Det här kapitalet genereras antingen av kunnande inom de olika ansvarsområdena 
men även genom internutbildning menat att öka ansvaret hos en individ.  
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Metod 
Etnografisk beskrivning av fältet 
Etnografi betyder en beskrivning av människor eller kulturer (Denscombe 2010:91). Den 
klassiska strukturen för ett etnografiskt fältarbete utarbetades av Bronislaw Malinowski. 
Malinowskis kriterier för ett fältarbete var att det skulle vara ett väl avgränsat och isolerat 
samhälle långt ifrån den egna kulturen och man skulle försöka nå en holistisk bild av kulturen 
genom att leva med invånarna och deltagande observation (Malinowski 1922/1972:6-7, 10-
11). Ett holistiskt perspektiv betyder att man försöker få en helhetsbild av ett samhälle, där 
allt från lagar och kulturella normer till vardagliga praktiker och rutiner ska fångas i 
etnografin. Den deltagande observationen handlar om att man både deltar och observerar de 
praktiker och rutiner som utförs. Det går självklart inte att både observera och delta samtidigt 
vilket innebär att forskaren får göra strategiska val rörande vad som ska fokuseras på i olika 
tillfällen. Deltagande observation kan även ses som en forskningsstrategi som innehåller flera 
olika metoder (Davies 2008:78). För att komplettera den deltagande observationen så har jag 
använt mig av intervjuer och dokumentanalyser, en beskrivning av de här metoderna följer 
efter den etnografiska delen. 
Jag har bedrivit etnografiskt fältarbete i en fabrik som producerar kolsyrad dryck åt 
Carlsberg Group. Fabriken innehåller olika färgkodade zoner där olika regler och strukturer 
gäller, färgerna är grön, gul och röd. Vem som helst har inte tillgång till de här zonerna. Olika 
gränser separerar de olika zonerna så de som inte hör hemma där inte kan ta sig in. Vägen in 
till fabriksområdet är gjord för att lastbilar ska köra in där för att leverera material och hämta 
varor. Det är en bred asfalterad väg som smalnar av där den yttersta gränsen går i form av två 
stora metallgrindar som öppnas med hjälp av ett passerkort. Under dagtid står grindarna 
vidöppna för att lastbilar och besökare ska ta sig in smidigare, under nattetid krävs det 
passerkort. På natten glider vaktbolagets bil förbi utanför de stora fabriksfönstren. Nattetid så 
har det öppna yttre området förvandlats till ett kontrollerat och bevakat område.  
Väl innanför huvudgrinden finns en liten parkering med en informell struktur för vart de 
som jobbar där ska parkera. Intill parkeringen så finns ingången för alla som arbetar i 
fabriken. Det är en liten dörr som öppnas med hjälp av ett nyckelkort. Innanför dörren står där 
en monter som visar upp företagets produkter. Till vänster om montern går där en korridor 
som leder vidare in i fabriken. Väggarna i korridoren är prydda av reklam för de olika 
19 av 43 
produkterna. På den vänstra väggen är där en stor banderoll med Carlsbergs logotyp samt 
bilder på några glada anonyma människor. Till vänster i korridoren ligger även damernas 
omklädningsrum. Korridoren viker av till höger och öppnar upp i ett rum som knyter samman 
många olika delar av fabriken. Rummet innehåller en dator som är uppkopplat till det interna 
nätverket och det går exempelvis att se status för de olika produktionslinjerna samt kolla 
Carlsbergs interna nyheter. I rummet sitter även fabrikstavlan där det går att se vilken status 
projekten för de olika linjerna har för tillfället och hur linjerna förhåller sig till veckoplanen. 
Veckoplanen är den som säger vad som ska produceras och när det ska produceras på de olika 
linjerna. Fabrikstavlan knyter samman information för alla linjer i fabriken. Rummet har även 
en stående banderoll som visar Carlsbergs vinnande beteenden. Vinnande beteenden är en typ 
av formella kulturella riktlinjer för lämpliga beteenden inom företaget menade att bygga 
kulturell gemenskap över nationella gränser. Det står sånt som ”Tillsammans är vi starka”, 
”Vi är engagerade i samhället”, och ”Vi vill vinna”.  Rakt fram är ingången till cafeterian och 
till höger är en kub med fönster och en glasdörr som leder in till en hiss samt en trapp som går 
upp till tjänstemännens kontor. Vidare förbi den ingången så finns där på höger sida en liten 
gång som leder till två mindre rum. I det ena rummet finns där skåp dit arbetarnas rena kläder 
levereras. Intill finns även en stor binge där smutskläder slängs. Här inne finns även hyllor 
med rena vita överdragsrockar och gröna rockar för besökare. Det är ett krav att ha rena 
rockar över de vardagliga kläderna för att få lov att gå in i fabriken. Arbetarna har gröna t-
shirts med Carlsbergs logotyp på och blåa arbetsbyxor. Tjänstemännen bär vita rockar med 
broderade namnskyltar. Arbetarnas kläder kan skifta i utseende beroende på vart de jobbar i 
fabriken. Mekanikerna som jobbar på underhåll har grövre byxor och plats för fler verktyg 
och skyddsombuden har gula tröjor. Det andra rummet har skor som man kan få låna, 
antingen som sommarjobbare eller som besökare. Gången utanför rummen leder även ner till 
källaren där ingången till personalshoppen finns och ingången till herrarnas omklädningsrum, 
där det finns en bastu, gym, och pingisbord. Till vänster i rummet som innehåller 
fabrikstavlan så finns slussen in till fabriken. Det är två trädörrar med fönster och innanför 
finns instämplingsmaskinen av modellen ProMark. Det finns inga dörrar in till fabriken ifrån 
slussen och ljudet från truckar som körs fram och tillbaka hörs väl. Rakt fram är pallastaren 
som automatiskt staplar pallar med färdiga produkter och plastar in dem. För att få gå in krävs 
det att alla har på sig arbetsskor, skyddsrock eller arbetskläder, samt hårnät. Till höger efter 
ingången ligger den produktionslinje som mitt fältarbete har fokuserat på, linje 1.  
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Linje 1 
Öppningen in till den stora fabrikssalen är stor nog för att en truck ska kunna köra in med 
material men på grund av säkerhetsskäl får inte trucken köra förbi utgången vid slussen. 
Ljudet inifrån är öronbedövande och det krävs öronskydd för att vistas där inne. Öppningen är 
ca sex-sju meter bred och säkert tre meter hög. På vänster sida står det en skylt som 
informerar att innanför öppningen så är det en gul zon. För att få lov att gå in i en gul zon 
krävs det att alla har arbetskläder, hårnät och arbetsskor samt att alla har tvättat händerna och 
spritat dem. Till vänster om ingången finns en tvättstation. Rakt innanför öppningen finns det 
löpande band som transporterar flaskorna från tappmaskinen till etikettmaskinen. Ytan för 
löpande bandet är som störst här och har plats för allt mellan 2000 till cirka 3500 flaskor 
beroende på vilket format på flaskor som produceras. Tappmaskinen är sammankopplad med 
flaskblåsaren och fungerar allt som det ska produceras det ungefär 14000 flaskor i timmen. 
Direkt till vänster innanför ingången finns en liten mekanikerstation där maskindelar 
renoveras.  
Till höger om det löpande bandet sitter linjetavlan. Rakt ovanför tavlan är ett litet fönster 
in till ett kontor där flera av tjänstemännen sitter och jobbar. Väggen har även en stor klocka 
som går några minuter för sakta. Tavlan har genomgått stora förändringar sedan 
förbättringsprojektet började. Ett segment av tavlan heter ”Just-Do-It”. Där skriver arbetarna 
upp problem som man upptäcker på linjen som behöver tas itu med relativt fort. Varje punkt 
som skrivs upp får en huvudansvarig som är menad att lösa det och ett datum sätts ut för när 
uppföljning ska ske. Invid finns där även möjlighet att fylla i ett tårtdiagram som visar på hur 
nära det är att bli färdigt. Är problemet utanför ramarna för en snabb lösning så kan det 
eskaleras vidare till en annan tavla i fabriken. Resterande delar av tavlan har tidigare delgett 
information som handlar om sådant som olyckstillbud och nyckeltal som rör produktionen. 
Nu finns där även utrymme för information som rör ett projekt som heter Autonomous 
Maintenance som jag beskriver närmare under analysen. Där finns även plats där de tre olika 
skiften kan skriva ner viktig information som de anser behöver förmedlas vidare. Till höger 
om den stora tavlan, intill en dörr, så hänger listan med saker som ska göras inom ramen för 
Brewerey Focus Improvement-projektet som jag också skriver mer om under analysen. Listan 
är utskrivet på ett papper i A1-format. Den listar ungefär 80 uppgifter och har 1456 
inplanerade arbetstimmar fördelat över 6-8 veckor fördelat på minst 17 personer vara 9 av 
dem är operatörer. 
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Förbi på vänster sida av det löpande bandet är där ett massivt fabriksgolv menat att ha plats 
till de insatsmaterial som krävs för produktionen. Bakom den här ytan syns baksidorna av 
flaskblåsaren och tappmaskinen. Till vänster om den maskin som matar in insatsmaterial till 
flaskblåsaren leder en väg vidare in i produktionen. En stor ugn som finns på vänster sida av 
den här vägen är sammanlänkat med ett löpande band som leder ut till pallastaren, till höger 
är ugnen länkad till en förpackningsmaskin. En gång mellan förpackningsmaskinen och 
flaskblåsaren leder till hjärtat av produktionen. Hjärtat är en arbetsstation med en dator som 
förmedlar information till arbetarna. Datorn är kopplat till det interna nätverket och här går 
det att läsa vad som ska produceras och när. Det går även att läsa nyheter från Carlsberg, 
skriva tillbud och hitta manualen som beskriver alla arbetsuppgifter som går att finna på 
linjen. Datorn har även det datorprogram som påminner arbetarna när egenkontroller ska 
göras och resultaten förs även direkt in i programmet. Där är 15 olika egenkontroller som ska 
göras och vissa görs flera gånger per skift. Förutom de här uppgifterna så ska även arbetarna 
kunna starta upp linjen, genomföra dagliga arbetsuppgifter som att fylla på insatsmaterial, de 
ska genomföra sortbyten och även ställa om hela linjen när de ska producera andra format, de 
ska göra förebyggande rengöring samt en större hygienrengöring som sker veckovis, då sker 
även smörjning av maskinerna och allmänt operatörsunderhåll, sen ska de även kunna avsluta 
produktion inför helgen.  
Mitt emot arbetsstationen är en zon inrutat av plexiglas och innanför plexiglaset är 
framsidan av flaskblåsaren och tappmaskinen. Den här zonen är en röd zon. Den röda zonen 
innebär att alla måste ta på en vit skyddsrock som täcker arbetskläderna, alla måste även ha 
hårnät som täcker både hår och skägg längre än 3mm, naglar ska hållas korta och rena, 
lösnaglar är inte tillåtna, smycken och klockor är inte tillåtna, händer skall tvättas med tvål 
och vatten samt desinficeras innan man tillåts in i zonen. Desinfektionen sker genom att 
personen som vill gå in stoppar ner händer i två hål, en givare reagerar och händerna sprayas 
med sprit, samtidigt låses en bom upp. Varje gång flaskblåsaren eller tappen stannar på grund 
av något problem så måste arbetarna gå in i den här zonen för att komma åt datorn där man 
startar igång flaskblåsaren igen. Datorpanelen för att sköta tappmaskinen finns även inne i den 
här zonen men den går lätt att nå genom att sträcka sig över plexiglaset. Här inne finns även 
en arbetsstation där egenkontroller görs för att kontrollera flaskornas kvalitet.  
Det löpande bandet går bakom arbetsstationen där datorn är och kopplar ihop 
förpackningsmaskinen och en etiketteringsmaskin. Bakom etikettmaskinen kopplas det 
löpande bandet ihop med det som leder till tappen och bandet ringlar sig som en orm längs 
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hela fabrikssalen. Efter ugnen leder det ut till en pallastare som staplar alla färdigpackade 
produkter. Pallarna plastas sedan in och märks upp, de är nu redo att levereras till kunder.  
Olika alarm uppmärksammar arbetarna på problem med maskinerna. Där är ett alarm för 
problem i området där pallastaren finns. En maskin som ibland används för att sätta handtag 
på förpackningar som finns innan pallastaren larmar genom ett rött ljus. Likadant med 
förpackningsmaskinen. Etikettmaskinen har ingen lampa eller larm men det ger ifrån sig 
tydliga ljud när det är problem med den. Flaskblåsaren är sammanlänkad med tappen och 
båda maskinerna stannar om en av dem stannar. Flaskblåsaren har två olika larm, ett för 
maskinstopp och ett när insatsmaterialen inte når maskinen. Regeln är att om en maskin är 
tyst så är det något problem.  
Deltagande observation 
Den deltagande observationen som metod beskrivs vara passande för studier där fältet är 
litet och väl avgränsat och det här stämmer bra överens med mitt fält (Davies 2008, s.78). Där 
är ett begränsat antal människor som deltar i studien och de utför sina uppgifter inom en väl 
avgränsad yta. Gränserna är så klart porösa och hade man vidgat studien utanför de ramar som 
jag har där jag fokuserar på ett förbättringsprojekt på en specifik linje så hade man kunnat se 
hur företaget knyts an till ett större ekonomiskt kretslopp genom varukretsloppet samt 
arbetarnas och tjänstemännens personliga nätverk och även företagets historiska kontext. Det 
bör påpekas att vissa personer som är involverade i projektet inte är baserade på plats i 
fabriken, vissa kommer från andra länder, vissa jobbar från andra delar inom företaget inom 
landet där fabriken är baserad. Att följa dessa trådar är dock att gå utanför ramen för min 
frågeställning och därmed utanför ramen för den här uppsatsen. De tre områden som jag har 
bedrivit deltagande observation, och därmed utgör mitt fält, har varit linjen där produktionen 
sker, fabrikstavlan där alla som är involverade i produktionen samlas och uppdateras, 
ovanvåningen där tjänstemännen utför sina sysslor. Mest tid har spenderats inne på 
produktionslinjen eftersom jag själv har jobbat där under tre somrar. Då frågeställningen 
handlar om att analysera konstruktionen av arbetaren inom ramen för ett förbättringsprojekt 
som startade den här sommaren så handlar den data jag samlat in om kontrasten mellan då och 
nu, där min erfarenhet från då ställs emot den förändring som jag upptäckt i min studie nu.  
Det går att argumentera för att de olika zonerna i fabriken är olika fält som är radikalt 
separerade från varandra. Att gå från yttre grinden till den innersta röda zonen kräver en 
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omställning gällande både klädsel, tänkande och beteende. Att vistas vid fabrikstavlan innan 
slussen innebär att man inte behöver oroa sig för att en truck ska köra förbi och där är heller 
inget oljud som begränsar en och där är heller inga maskiner som ställer krav på hur du ska 
agera. I den klassiska malinowskiska bemärkelsen så är mitt fält som fabrik ett väl avgränsat 
område men väl därinne så existerar det flera olika avgränsningar. Gupta och Ferguson 
argumenterar för att decentralisera fältet som den priviligierade källan till kunskap och istället 
använda sig av en mångtrådig metodologi som tar till vara på den situerade kunskapen som 
existerar i flera olika socio-politiska platser (Gupta & Ferguson 1997, s.37). De vänder sig 
huvudsakligen mot den klassiska idén om att ett fält är en exotisk plats långt borta och mitt 
fält är verkligen nära och definitivt inte exotiskt. De lyfter även vikten av att fråga sig hur 
dominanta föreställningar och praktiker skapat ett visst fält och de nämner det positiva med 
att antropologisk metod blivit mer flexibel och därmed hjälpt vår förståelse när det kommer 
till komplexiteten rörande olika platser (Gupta & Ferguson 1997, s.36-37). Mitt fält binds 
samman av det faktum att det sker inom en och samma fabrik men främst genom att det är 
tematiskt avgränsat inom ramen för förbättringsprojektet som jag deltagit i. Den här tematiska 
avgränsningen binder samman de komplexa föreställningar och praktiker som annars skiljer 
de olika platserna inom fabriken åt. 
 Deltagande observation kombineras ibland med dokumentanalys i studier av eliter, mer 
specifikt för analys av organisationer eller för spårandet av den interna logiken hos 
transnationella företag (Gupta & Ferguson 1997, s.37). Den interna logiken försöker jag nå 
genom att analysera hur kaizen-filosofin verkar inom min tematiska avgränsning. Det jag har 
utelämnat är sånt som påverkar från andra delar av detta transnationella företag där 
exempelvis planeringen som styr arbetarnas vardag kan sitta i Schweiz.  
Hermeneutik och reflexivitet 
Hermeneutiken är ett sätt för forskaren att tolka olika delar av ett fenomen genom att 
applicera sin för-förståelse eller teoretiska perspektiv på ett fenomen. Lindberg jämför det 
med abduktiv metod där teoretiska insikter om ett fenomen sedan appliceras på ett annat 
fenomen (Lindberg 2005, s.18). Där finns olika komponenter som används för min tolkning 
av de data jag samlat in. Främst används Bourdieus teori om praktiker som presenterats 
separat under rubriken teori. Sen används den kunskap som kommer från de analyser jag gjort 
av olika dokument som beskriver olika roller inom företaget samt den kunskap som kommer 
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från tidigare forskning som rör den centrala filosofin i Lean. Reflexivitet har även varit en 
viktig hjälp för att nå min slutsats.  
Davies definierar reflexivitet som ett sätt att vända tillbaka till en själv och referera till en 
själv, detta för att visa att jag som forskare är del av produktionen av kunskapen (Davies 
2008, s.4). Den erfarenhet jag har av att ha jobbat på produktionslinjen tidigare blir därmed 
relevant. Min tid som anställd på företaget har bidragit till en djupare insikt om förändringen 
som skett. Den har dock även skapat problem. Tiden som arbetare har gjort så jag har skapat 
en bild av arbetet inom ledningen som har visat sig vara långt ifrån sanningen. I början bar jag 
med mig ett antagande att ledningens arbete var oerhört lätt och att de åtnjöt en stor frihet i 
sina dagliga rutiner. Problemet var att jag jämförde med mitt eget arbete som operatör ute på 
produktionslinjen vilket inte går. Arbetena är av så skilda karaktärer att de inte går att jämföra 
utifrån en enda position utan kräver att man ställer sig utanför och ser på de båda. Jag har 
därmed försökt positionera mig i de obekväma sociala mellanrum som Hume & Mulcock 
förklarar kan vara awkward (Hume & Mulcock 2005, s.13). I mina försök att röra mig mellan 
rollerna som arbetare och antropolog så kom även problemen med att varken ledningen eller 
arbetarna visste vems ”sida” jag arbetade för. Jag blev kallad ”insider” och ”en pjäs i spelet”. 
Till en början kändes det väldig awkward men efter ihärdigt förklarande och visat stöd från 
både ledningen och arbetare så övergick känslan till en motiverande känsla, för det kändes 
verkligen som att jag kom på insidan och fick en intim bild av hur ”spelet” spelas.  
Intervjuer och informella samtal 
Jag har genomfört fem semi-strukturerade intervjuer. Alla intervjuer har skett på arbetstid i 
fabriken, antingen inne på, eller nära produktionslinjen eller ovanvåningen. Då de har skett på 
arbetstid har de begränsats till en längd på trettio minuter. Intervjupersonerna har dock fått 
mycket utrymme att prata om det som de finner betydelsefullt utifrån frågorna. Alla intervjuer 
har transkriberats. Intervjumaterialet har legat till grund för min analys och använts för att 
testa och motsäga mina egna idéer och föreställningar. De har även legat till grund för den 
jämförande analys jag gjort utifrån de dokument jag har samlat in. Jag har även samlat 
information från informella samtal som skett under de veckor som jag har observerat. De har 
handlat om allt från reaktioner på vad som sker genom samtal ute på produktionslinjen till det 
som sagts under utbildningar och möten. De här samtalen har hjälpt till att fördjupa analysen 
genom att ofta motsäga det som visat sig genom dokument och observation.  
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Dokumentanalys 
Jag har samlat in en mängd olika dokument, fyra olika powerpoints, samt dokumenterat 
information som sprids inne i fabriken genom de olika fabrikstavlorna. Ett axplock av 
dokumenten är ”ASC Culture standards 2013”, ”Strategy wheel 2013”, ”Introducing C15 
2013”, ”My Voice 2014”, ”Befattningsbeskrivningar 2014”, ”Omställningschecklista 2014”, 
och ”Brewery Focus Improvement Program 2015”. De här olika dokumentkällorna har sedan 
analyserats och använts som en jämförande struktur för de olika beteenden som observerats, 
samt sätta det som sägs i intervjuerna i ett annat perspektiv. Davies skriver att det är en fara 
med att använda dokument som annars är i periferin av den etnografiska metoden då det är 
lätt att applicera dem okritiskt i analysen (Davies 2008, s.198). Davies listar tre kriterier för 
att förhålla sig kritisk till dokument; autenticitet, trovärdighet, samt representativitet (Davies 
2008, s.199). Rörande dokumentens autenticitet och trovärdighet så är de tagna direkt ifrån 
företagets egna intranät eller givna till mig av ledningen själva. Det sista kriteriet rörande 
representativitet gäller främst dokument som talar om historien om ett folk och hur vissa i 
maktpositioner har lättare för att skapa dokument än de utan makt. Dokumenten behöver 
alltså inte nödvändigtvis representera hela samhället och alla dess positioner trots att det 
kanske utger sig för att göra så. Det här är ett viktigt problem som rör min frågeställning. Jag 
använder dokumenten som en jämförande källa, alltså inte något som per automatik 
representerar en förklarande modell för de beteenden jag observerat. Det här blir tydligare i 
min analys av hur fältet transformeras för att ändra beteenden. 
Etik 
Jag har samlat informerat samtycke från alla deltagare i studien. Alla har blivit 
informerade att de kommer att bli anonymiserade i den här uppsatsen. Ett sätt att göra det här 
på är att jag kommer undvika så långt som möjligt att lyfta in direkta citat. I de fall där det 
krävs ett citat så kommer inte individer lyftas fram utan citaten får representera antingen 
gruppen ”arbetare”, eller gruppen ”ledningen”. Det här försvaras genom att min frågeställning 
inte behöver individer för att besvaras även om individer används för att nå slutsatsen. 
Arbetaren i min frågeställning blir en sammanslagning och abstraktion av gruppen 
”arbetarna” som egentligen innehåller en mängd individer. Eftersom studien är genomförd på 
en relativt liten arbetsplats så är det oerhört viktigt att olika åsikter, tankar och kommentarer 
inte kopplas till specifika individer. På grund av det här så har jag även valt bort kön i min 
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undersökning. Det kan ses som studiens största svaghet men det motiveras av studiens höga 
krav på anonymitet.  
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Fokuserad förändring 
Ingen på linjen visste något om projektet som skulle påbörjas inom de närmsta dagarna. I 
fabriken finns där många olika linjer, alla med en särskild siffra för att skilja dem åt från 
varandra. Produktionsytan som inrymmer ett visst antal arbetslag och maskiner kallas för en 
linje då det löpande bandet bildar en produktionslinje från start där produkten skapas, till 
slutet där produkten paketeras och skickas iväg. Den ytan jag har arbetat på kommer 
benämnas som linjen i resten av uppsatsen. Jag fick informationen om projektet några veckor 
innan mina kollegor. Det skedde i ett möte med ledningen där vi skulle diskutera mitt projekt 
på företaget. Projektet som skulle genomföras kallas ”Brewery Focus Improvement 
Program”, och det skulle innebära radikala förändringar för sättet man arbetar på linjen. Det 
var information som påverkade mig också eftersom jag arbetat där som maskinoperatör under 
tre somrar, och jag skulle även vara anställd och arbeta på linjen under det första stadiet av 
projektet. Det kändes märkligt att behöva undanhålla information från kollegorna, helt 
plötsligt stod jag med ena foten i det fält som ledningen opererade på ”ovanvåningen”, 
samtidigt som den andra foten var fast förankrad på ”golvet”, det fält som arbetarna tillhörde. 
Det symboliska som går att utläsa från termerna ”ovanvåningen” och ”golvet” är talande för 
den hierarki som råder mellan arbetarna och ledningen där ledningen kan röra sig från golvet 
till att operera ovanför arbetarnas huvuden på ovanvåningen, medan arbetarnas mobilitet är 
begränsat till golvet. Att avvakta med att ge arbetarna information om vad som ska ske på 
golvet är ett sätt att handla ovanför dem och även separera fälten från varandra.  
”Brewery Focus Improvement Program” (hädanefter BFIP), beskrevs för mig som ett 
projekt i tre faser som skulle vara sex månader men tidsperioden utökas allt eftersom behovet 
av uppföljning uppdagas. De tre olika faserna är analysfasen, implementeringsfasen, och 
uppföljningsfasen. I den första fasen genomfördes en intensiv analys under tre veckor som 
sedan följdes av två veckors sammanställning av informationen. Implementeringsfasen 
började med att planera och strukturera upp sexton veckor av arbete för att sedan utökas efter 
behov. Uppföljningsfasen fortsätter därefter i tre- till sexmånadersperioder så länge där finns 
behov. BFIP ses som ett verktyg som används för att hjälpa ett bryggeri att nå ett specifikt 
målvärde gällande effektiviteten på en linje. Effektiviteten mäts genom ”overall equipment 
efficiency” (hädanefter OEE). OEE är ett komplicerat mått som mäter olika saker som rör 
produktionen beroende på vem man frågar. Måttet utgår ifrån att där är betald personal på 
plats. Det räknar exempelvis på maskinernas tillgänglighet under arbetstid, som inkluderar ett 
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genomsnitt av tiden mellan maskinhaverier och den genomsnittliga tiden det tar att reparera 
maskinen. OEE innehåller även maskinerna prestanda som innebär att det räknas på 
maskinernas topphastighet och det som faktiskt produceras. Sen innehåller måttet ett 
kvalitetsmått som visar på den mängd produkter som produceras av bra kvalitet. Alla 
mätningar för att få fram OEE på en linje görs av arbetarna genom ett datasystem. I det här 
datasystemet så loggas sånt som maskinhaverier, planerade stopp som städning och underhåll, 
avsaknad av personal, avsaknad av material, pauser och uppstart och nedstängning av linjen. 
Som Krafcik (1988) skriver så har man inom lean förfinat scientific time management och 
skapat just-in-time konceptet som syftar till att effektivisera vad som händer inom en specifik 
tidsram (eller från start till slut), där man tränat arbetarna i att sköta mätningarna själva. 
Förmannen har idag bytts ut mot ett datorprogram där alla mätningar förs in av arbetarna 
själva. Eftersom måttet är direkt kopplat till den betalda arbetstiden på linjen så innebär en 
ökning av OEE en effektiv sänkning av lönekostnaderna. BFIPs huvudfokus är att öka OEE 
utan att det kräver några stora investeringar, med andra ord en intensiv och fokuserad 
förändring rörande alla rutiner bakom OEE-siffrorna.  
Ungefär två veckor in i augusti månad var det kick-off för BFIP och jag var inbjuden för 
att berätta om mitt projekt. Vi hade kick-off i företagets konferensrum. När man kliver in i en 
fabrikssal slås man av hur stort ett rum, eller sal, kan vara, det är lite samma känsla av att 
kliva in i konferensrummet. Det var flera meter högt i tak och med rätt planering går det nog 
att ha föreläsning för över femtio personer där. Vi samlades runt ett konferensbord i mitten av 
rummet och vi var nio personer och representerade fyra olika nationer. I analysfasen kom det 
olika experter från olika delar av världen som skulle gå in på linjen för att göra en omfattande 
analys av arbetarnas rutiner och två av dem satt även vid bordet. Alla fick presentera sig och 
sedan sattes ramarna för projektet, vilka som hade ansvar för vad, vad vi har lärt oss från 
tidigare projekt och vilket målvärde för OEE som man ville satsa på. Jag fick kort presentera 
mitt projekt som de var positivt inställda till sen fick jag bege mig ut på linjen igen då det var 
arbetstid för mig. De första två veckorna av analysfasen var jag en av arbetarna och nu när 
analytikerna var ute på linjen så visste alla mina kollegor om projektet. Det var en märkbart 
irriterad stämning. Analytikerna hade ändrat hastigheten på en av maskinerna utan att säga till 
och arbetarna ville tydligt markera att de inkräktade på deras fält. Protesten hördes av 
ledningen och ramarna för BFIP förtydligades, analytikerna skulle enbart observera under den 
här fasen. Några av analytikerna hade erfarenhet från andra liknande projekt och de möttes 
alltid av protektionism från arbetarna. Vid vidare utfrågning så beskrevs det att det var olika 
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intensitet av protektionism beroende på vilket land de var i och en av teorierna de hade för det 
här var att olika samhällen var olika individualiserade och att respekten för överordnade 
skiftade på grund av det. Men som Krafcik (1988) skriver så organiseras lean-arbetarna i lag 
och tränas därefter i att hantera allt på linjen från maskinhaverier till kvalitetsproblem och när 
utomstående kliver in på fältet så påverkas arbetarnas rutiner. 
Analytikerna klev in i det fält som skapats för arbetarna och protektionismen de märkte av 
var arbetarnas vilja att skydda det kapital de byggt upp inom detta särskilda fält, kapitalet är 
den kunskap som hör till de rutiner de lärt sig. Som Bourdieu skriver så bestämmer fältets 
logik vilka egenskaper som är gångbara på just den specifika marknaden, i förhållande till 
detta fält så fungerar egenskaperna som det specifika kapital som används vilket i sin tur 
förklarar praktikerna på fältet (1993:270). När arbetarna lär ut rutinerna till nya anställda, 
rutiner som syftar till att förhindra extra onödigt arbete så använder arbetaren sig av sitt 
kulturella kapital. Investerad tid och energi i en arbetsrutin är något som har ett högst 
personligt värde så det är även ett symboliskt kapital i form av prestige. Varje arbetslag har 
sitt specifika sätt att samarbeta. Den logik som styr fältet, huvudsyftet med att arbeta på 
linjen, är enligt arbetarna att hålla linjen rullande och den här logiken struktureras igenom 
arbetarnas rutiner. Logiken för fältet innefattar även säkerheten för arbetarna och produktens 
kvalitet, allting knyts till OEE som i sin tur guidar ledningen i deras styrning av arbetarna. 
Men alla rutiner lärs ut i relation till den kännedom arbetarna har om hur maskinerna opererar, 
de larm som maskinerna ger ifrån sig och det datasystem som visar planeringen och när olika 
kvalitetskontroller ska utföras. En arbetare med högt kulturellt kapital, alltså en bra förmåga 
till att veta hur man håller linjen rullande, har ju även bra möjligheter till att avancera till 
högre positioner inom fältet, vilket för vissa även kan vara en drivande faktor. Vissa vill bara 
göra sina åtta timmar, andra vill inte ha ansvar över andra, medan somliga satsar på att 
avancera och nå nya objektiva positioner inom fältet. Att avancera till en ny position inom 
fältet innebär även en ökning av det ekonomiska kapitalet i form av löneförhöjning. Inom 
ramen för BFIP så är arbetarnas symboliska kapital hotat och det kulturella kapitalet behöver 
omvandlas när nya rutiner föreslås i projektet.  
Lärdomar 
Jag sveptes till en början med av stämningen bland arbetarna och det var svårt att förhålla 
sig till att jag under en period var den som observerade de som observerade mig samtidigt 
som jag arbetade. Mitt perspektiv var begränsat. Men allt eftersom så framkom det mer 
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information och sen bjöd ledningen in till utbildningsdag om BFIP där de bad om ursäkt för 
att informationen om projektet inte framkommit tidigare. Lärdomar från tidigare BFIP projekt 
borde utnyttjats enligt ledningen, som även säger i intervjuer att informationsmissen är ett 
misstag som skett tidigare och eftersom arbetaren är den viktigaste komponenten i fabriken så 
borde det inte skett. Inställningen ledningen förmedlar är att utan arbetarna de ”…som 
verkligen tar fram produkterna, hade ingen annan behövts heller.” De säger även att projektet 
handlar om att förenkla arbetet på linjen genom att jobbet ska bli smartare och lättare.  
Utbildningen om BFIP, och något som kallas 5S, höll på i tre timmar och vi satt i ett rum 
som kallas för akvariet på ovanvåningen. Akvariet är ett litet konferensrum utrustat med 
projektor för powerpoints och designat med fönster ut mot två korridorer, därav kallas det 
akvariet. Den tre timmar långa utbildningen var intensiv och även jag som är van vid 
skolbänken kände mig utmattad efter att ha lyssnat på allt om 5S, ledarskapsdriven 
processbekräftelse, operatörsunderhåll (autonomous maintenance hädanefter AM), SMED, 
Gemba Kaizen, six sigma och statistisk processtyrning, performance management system 
(PMS), och tactical improvement plan (TIP). Det fördes många diskussioner mellan arbetarna 
och ledningen där arbetarna ville få användning av sitt kulturella kapital genom att få fram 
vad de ansåg vara fel, och ledningen lyssnade och samlade informationen. Avslutningsvis fick 
vi arbetare göra en så kallad process mapping där vi fick placera ut problem på en karta över 
linjen och skriva ut vad problemet var, vad vi ansåg vara orsaken, samt hur vi tyckte det 
skulle förbättras. Detta genomfördes med alla arbetslag och det var ett tydligt erkännande av 
arbetarnas kulturella kapital från ledningens håll. När det kommer till det vi fick lära oss om 
lean-verktygen under utbildningen, som 5S och gemba-kaizen, så knyter de alla an till ett 
centralt koncept inom lean och kaizen-filosofin, nämligen dess syfte att reducera muda. Muda 
är kort och gott det som inte tillför något av värde till produktionen (Suárez-Barraza et al 
2011). Syftet med 5S är exempelvis att organisera arbetsytorna så allt onödigt tas bort. AM 
handlar om att utbilda arbetarna i en specifik maskin så de kan sköta underhållet själva. 
SMED handlar om att förbättra rutinerna för att ställa om linjen till ett annat 
produktionsformat. Det är också genom de här verktygen som arbetarnas fält och ledningens 
fält möts och överlappas med varandra, samtidigt som kaizen-filosofin vävs in i det 
strukturerande systemet.  
Ledningens kunskap om olika lean-metoder är kulturellt kapital inom deras fält, samtidigt 
är verktygen som används en strukturerande egenskap inom arbetarnas fält genom att de är 
menade att förändra de rutiner som utförs på linjen, med andra ord förändra arbetarnas 
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habitus. Att förändra arbetarnas habitus innebär samtidigt att det kulturella kapital som 
arbetarna ackumulerat omvandlas till en strukturerande egenskap inom ramarna för de lean-
verktyg som används och då även BFIP. Man kan säga att kapitalet förskjuts uppåt från 
arbetarna till ledningen. Eftersom varje arbetslag har sitt specifika sätt att arbeta på så innebär 
det att det ackumulerade kulturella kapitalet skiljer sig åt mellan arbetslagen. Samtidigt 
existerar det kapitalet på ett fält där det är en kamp för att uppnå olika objektiva positioner. 
Detta innebär att organiseringen av arbetare i olika lag skapar en inbördes konkurrens mellan 
de olika arbetslagen. Konkurrensen visar sig främst genom det symboliska kapitalet eller 
prestigen som finns bland arbetarna. Detta syns i allt från vänskaplig tävlan i bäst OEE siffror 
mellan skiften till att behålla det bästa sättet att utföra en syssla för sig själv. Vad ledningen 
önskar är ökat samarbete där arbetslagen ska ta lärdom från varandra och där det bästa sättet 
att utföra en syssla sprids bland alla. Organiseringen av lag kombinerat med olika mått för att 
mäta effektiviteten av lagen och en önskan att där ska ske samarbete för att uppnå bättre 
effektivitet kan ses som en inneboende motsättning i lean-systemet då måtten för 
effektiviteten bidrar till ökad konkurrensanda. För att motverka motsättningen krävs det en 
mängd verktyg som ledningen specialiserar sig på. Syftet med verktygen är främst att 
standardisera arbetet där standarden ska vara det bästa sättet att utföra sysslan på, därefter är 
verktygen menade att öppna upp för att kaizen ska bli en del av den vardagliga rutinen 
(Suárez-Barraza et al 2011:299). Syftet med BFIPs första fas är att hitta standarden genom 
intensiv analys av alla arbetarnas rutiner, men även deras relation till maskinerna, för att 
sedan sprida det till alla arbetarna genom de olika lean-verktygen som används. Arbetaren 
inom ramen för BFIP är en arbetare vars habitus är under omvandling och ledaren är den 
agent som ska styra denna transformering. I den andra fasen av BFIP blir ledningen en del av 
den objektiva strukturen som skapar de omständigheter vilka producerar arbetarnas habitus. 
Allting tar tid 
Arbetarnas arbetsdag är huvudsakligen strukturerat av skiftestiden och den börjar med att 
man stämplar in med en personlig kod via deras instämplingsmaskin. Är man sen så frågar 
maskinen efter en anledning och detsamma gäller när en försöker stämpla ut antingen för 
tidigt eller för sent. När instämplingen skett så påbörjas arbetsrutinerna. En läsning av 
befattningsbeskrivningen för de som arbetar på linjen visar att deras huvudsakliga syfte ska 
vara att ha ansvar för ett arbetsområde i maskinparken och inom detta ansvar ingår det att 
”öka maskinparkens tillgänglighet, livslängd och hygieniska status samt att optimera 
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driftskostnaden genom regelbunden rengöring, kontroll, förebyggande underhåll samt 
effektiva omställningar”. Med olika ansvarsområden följer även olika strukturer på ansvaren 
och befogenheterna. Gemensamt har de alla dock att god hygien ska följas, man ska veta de 
olika skyddsföreskrifterna och aktivt rapportera skador och problem med skydden, man ska 
följa planen för den produkt som ska produceras, man ska göra egenkontroller gällande 
kvalitet av produkterna som faller inom ens område, självständigt kontrollera maskinernas 
drifttillstånd och rapportera störningar, man ska även sköta underhåll av maskinerna, arbeta 
kostnadseffektivt, samt arbeta med lean. Hur det går för arbetarna att följa planen och allt som 
rapporteras in rörande produkternas kvalitet och maskinernas drifttillstånd samt allt övrigt 
som sker på de olika skiften som påverkar OEE går upp på olika fabrikstavlor, de här tavlorna 
är det som huvudsakligen strukturerar ledningens arbete. De olika tavlorna är organiserade 
efter de olika linjerna, och sedan har de även olika ytor som syftar till att beskriva olika stora 
projekt med olika tidsramar. Detta går främst att se som ett försök till att standardisera 
informationen som ska spridas och användas av olika delar av företaget, det är även, som 
Suárez-Barraza et al skriver, en del av kaizens grundprinciper att involvera all personal i lean-
arbetet (Suárez-Barraza et al 2011:289-299). Det är även ett verktyg för att styra och 
komprimera det som sker inom en specifik tidsram och detta faller inom just-in-time 
konceptet där ett av de huvudsakliga målen är att på ett effektivt sätt upprätthålla standarden 
och kvaliteten på linjen samtidigt som arbetarna flexibelt ska kunna hantera totala 
omställningar av linjen från en produkt till en annan (Krafcic 1988:43). Det som överförs från 
tavlorna och strukturerar ledningens dagliga arbete är alltså det som relaterar till huruvida 
planen hålls eller inte, det som stör, det som är effektivt, det som kan bli bättre. De olika lean-
verktygen som ledningen använder sig av för att komprimera och effektivisera det som sker 
inom en specifik tidsram strukturerar även upp ledarens habitus då verktygen kräver en 
förståelse och tro på deras syften. Som Imai (1986) skriver så är kaizen inte bara ett sätt att 
organisera arbetetslivet utan även det personliga livet både hemma och det sociala, med andra 
ord så påverkar det en på ett stort sätt. För att förstå hur så krävs det att man ser på de olika 
verktygen och hur det förhåller sig till arbetarnas arbetsdag.  
Vid början av varje skift så sker en skiftesöverlämning mellan de olika skiften. En sån 
överlämning handlar om att sammanfatta vad som hänt under föregående skift så att det nya 
skiftet är uppdaterat. Då det här tar tid så är det praxis att i alla fall samordnaren, den som har 
huvudansvar för ett skiftlag, går ut fem minuter tidigare så att överlämningen kan ske innan 
det är dags för det föregående skiftet att stämpla ut. Det första som görs sedan är en mängd 
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olika egenkontroller som är menade att kolla produkternas kvalitet. Det är kontroller som rör 
flaskans strukturella kvalitet, dryckens smak, färg och fyllmängd. Under ett skift så 
genomförs ungefär femton till tjugo olika kontroller utspritt på de olika arbetsområdena. 
Många av dem repeteras med några timmars mellanrum medan vissa av dem sker varje 
timme. Alla resultat förs in i ett datorprogram. Utöver egenkontrollerna så ska arbetarna se till 
så att alla maskiner har rätt insatsmaterial och att det fylls på kontinuerligt så maskinerna inte 
stannar på grund av materialbrist, något som i så fall måste loggas in i datasystemet och 
påverkar skiftets OEE. Om planen säger att det ska produceras produkter med olika smaker 
under dagen så ska arbetarna genomföra så kallade sortbyten. Då ska allt insatsmaterial bytas 
ut, tappmaskinen ska tömmas ur och rengöras sen ska det startas upp och provsmakas. Om 
produkten kräver ett formatbyte, alltså att flaskans storlek ska ändras, så ska arbetarna göra en 
omställning. Det är en total transformering av linjen där formatdelar ska plockas ut ur alla 
maskiner för att sedan bytas ut mot nya formatdelar. Att kunna ställa om linjen handlar om 
flexibilitet, om planeringen meddelar att det ska produceras en specifik produkt åt en specifik 
kund så ska linjen snabbt kunna svara till detta behov. Planeringen sker veckovis så alla 
omställningar är tydligt listade i datasystemet som arbetarna har tillgång till och de sker oftast 
i närheten av utsatt tid. Om de följer planen, ligger före eller efter, beror förstås på hur 
effektiv produktionen på linjen har varit. Datasystemet visar med ett simplifierat OEE-mått 
hur effektiva de olika skiften har varit under dygnet genom att visa tre olika tabeller bredvid 
varandra med uppnådd procent av teoretisk maxproduktion. Detta genererar så klart en viss 
tävlingsinstinkt mellan skiften men inte mycket mer än att man pratar inom skiften om 
siffrorna. Mellan skiften pratar man hellre om problemen som genererat dåliga siffror men har 
det gått bra finns där inte mycket att säga. För att minimera problem med maskinerna så ska 
arbetarna sköta kontinuerligt maskinunderhåll. Detta handlar om allt från att lyssna och kolla 
efter maskinfel till att justera hastigheter och byta maskindelar. Vid stora problem så tillkallas 
mekaniker. Ett annat sätt att minimera problem och bibehålla hög kvalitet är att städa 
kontinuerligt och även genomföra veckostädningar där man följer ett städschema för att 
rengöra stora delar av linjen. Förutom det här så ska arbetarna kunna starta upp linjen i början 
på arbetsveckan och avsluta linjen vid slutet av arbetsveckan. Sen har så klart arbetarna raster 
som utnyttjas vid tillfällen då det är lugnt på linjen. Detta visar tydligt på det Krafcic skriver 
om att arbetarna inom lean tränas till att ta hand om allt från mätningar till underhåll (Krafcic 
1988:43). Att ha arbetat en längre tid på linjen innebär så klart att en har en ökad kunskap om 
hur maskinerna fungerar och vad som fungerar bäst för att hålla dem igång, detta är arbetarnas 
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kulturella kapital. Det är det här kapitalet som förskjuts uppåt och guidar transformeringen av 
fältet. 
De olika arbetsuppgifterna går att fördela på en tidsskala mellan på ena änden statiska 
rutiner, till andra änden, dynamiska rutiner. Idealiskt bör alla rutiner komma så nära den 
statiska änden som möjligt då de är lättare att mäta och det börjar närma sig det som de kallar 
standard. De uppgifter som hamnar mer åt den statiska änden av skalan är 
skiftesöverlämningen, sortbyten, förberedelser inför omställningar, omställningar, avslut och 
raster. De som rör sig lite mer mitt på skalan är exempelvis det som framträder när man bryter 
ner omställningarna i dess olika komponenter, alltså att delar ska ut ur maskinerna och delar 
ska in i maskinerna, detta tar olika lång tid beroende på kompetens och rutin. Detsamma 
gäller när man bryter ner sortbyten i olika komponenter där tvättning av maskinerna är mer 
statiska än exempelvis provsmakningen som krävs för att se så produkten är av rätt kvalitet. 
Problem med smaken kan innebära stora förseningar som inte går att förutspå, alltså hamnar 
det på den mer dynamiska änden av skalan (se fig 1).
 
Figur 1. 
Egenkontrollerna sköts av datasystemet och är mer åt det statiska men ibland går de inte att 
genomföra på grund av maskinproblem så de placeras någonstans mitt på skalan. Olika larm 
på linjen är längst ut på den dynamiska änden då det nästan exklusivt handlar om oförutsedda 
maskinproblem. Uppstart av linjen i början av arbetsveckan samt efter omställningar och 
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sortbyten hamnar på den mer dynamiska änden av skalan då det ofta kräver många justeringar 
för att allt ska fungera som det skall. Ledningens kulturella kapital kan i deras fält, som 
existerar ovanför arbetarnas fält, definieras utifrån deras förmåga att placera fler av arbetarnas 
rutiner mer åt den statiska änden av skalan genom användandet av lean-verktygen där 
rutinerna är standardiserade och lättare att mäta. Det är en form av makt som lätt kan bli 
diffus för arbetarna om förändring sker utan att de är medvetna om vem som ligger bakom 
förändringen. Att en rutin är standardiserad innebär att det är en rutin som är kollektivt delad 
bland arbetslagen. Desto mer standardiserat ett arbete är desto lättare är det att effektivisera 
och detta görs med verktyg som 5S, AM och SMED (Imai 1986, Krafcik 1988, Suárez-
Barraza et al 2011).  
Ordning och reda på japanska 
Ingen nämner någonsin ordet muda under analysperioden. Det sker däremot en workshop 
under tiden där arbetare och ledare från olika länder samlades för att lära sig om AM 
(autonomous maintenance). I ett AM-projekt ska arbetarna på linjen ”ta ägarskap” över en 
maskin. Detta görs genom att först använda sig av 5S metoden på området för att sedan bli 
expert på maskinen. Syftet med AM är att reducera så kallade korta stopp och öka kunskapen 
hos arbetarna om maskinen. Onödiga korta stopp tillför ingenting till produktionen och är 
därmed muda. Dessa korta stopp sker på grund av en mängd olika orsaker, det gäller allt från 
fel hastighet på maskinerna till att den inte har tillräckligt mycket smörjmedel på en specifik 
punkt och arbetarna ska lära sig att identifiera detta. Korta stopp följs ofta av ett larm på 
linjen, eller en röd blinkande lampa som uppmanar arbetarna att rikta fokus mot en specifik 
punkt. För arbetarna kan larmen skapa en oerhörd stress då varje kort stopp innebär att de 
måste bryta från de vanliga rutinerna och påbörja en mindre analys av situationen som de 
sedan måste reagera på. De här larmen är som sagt på den dynamiska änden av skalan och 
under parollen ”maskinerna vill bara bli behandlade på ett sätt”, så vill ledningen, genom AM, 
göra reaktionerna till larmen vid specifika problemområden till standarder samtidigt som den 
ökade kunskapen ska reducera anledningarna till larmens uppkomster. De blir experter som 
ska kunna förebygga problemen och expertisen blir en del av deras habitus som bidrar till att 
strukturera deras fält. 
Det sker kortstopps-analyser och SMED på linjen. SMED står för single-minute Exchange 
of dies och innebär att arbetarna klockas och analyseras under tiden de ställer om linjen, syftet 
är att analysera rutinerna och få ner omställningstiderna. Ju effektivare en linje är på att ställa 
36 av 43 
om desto bättre är linjen på att reagera mot marknaden och kundernas behov, alltså innebär 
effektivitet flexibilitet. Kortstopps-analyserna tar tiden på hur lång tid det tar från att en 
maskin stannar på grund av ett larm tills den startar igen, med andra ord mäts arbetarnas 
problemlösningsförmåga. Under analyserna står ledningen och analytikerna utspridda på 
linjen med laptops. De observerar medan arbetarna utför sina sysslor. Som Krafcic skriver så 
genomsyras lean av Scientific management (Krafcic 1988:43), och det blir tydligt i de olika 
metoderna. En av ledarens uppgifter blir att genom mätningarna identifiera vilka av sysslorna 
som bör standardiseras. En lite svårare uppgift som sker efter den mest effektiva rutinen har 
identifierats är att övertyga arbetarna att utföra sysslan på just det sättet och här krävs att 
ledaren själv är övertygad. Även ledningen uttrycker att de varit motståndare mot metoderna 
innan de förstått innebörden av dem. I workshopen fick vi berätta historier för varandra om 
lyckade projekt där metoderna använts och vi skulle låta oss bli övertygade av varandras 
historier. Det som övertygar är att få ordning och reda på linjen genom 5S. För maskinerna 
innebär 5S att de hålls i nyskick och för arbetarna innebär 5S en strukturerad arbetsdag. För 
ledningen innebär 5S en standard som går att mäta och förbättra och för lean innebär 5S att 
kaizen går att implementera i det vardagliga tänkandet. 5S blir en strukturerande struktur som 
för samman ledningen och arbetarnas fält och kommer påverka båda gruppers habitus. Jag 
återkommer och förtydligar vad 5S är längre ner.  
På workshopen fick vi höra att 5S är en av de fundamentala pelarna inom lean och 
föreläsaren berättar passionerat om hur det är nyckeln till att alla projekt ska lyckas och att 
målet är att företaget ska bli bäst i världen på 5S. Åsikterna om 5S går isär både bland 
ledningen och arbetarna och det beskrivs som allt från något som tar fokus ifrån att reparera 
maskinerna till att det är det bästa som hänt fabriksgolvet. 5S handlar om att skapa en 
standard som sedan ska gå att förbättra. Suárez-Barraza et al skriver att innan kaizen går att 
implementera så krävs det att arbetet är standardiserat (2011:292). Krafcic beskriver att 
standarden är handlar om att bibehålla produktens kvalitet samtidigt som det ska bli lättare att 
identifiera det som går att förbättra (1988:45). Att lära sig och ta till sig 5S innebär det som 
Prentice argumenterar för, att man tar in ideologierna som strukturerar arbetet och det blir ett 
personligt uttryck, ”the embodied self” (2008:57). Ideologin som blir en del av ”the embodied 
self” är kaizen och dess idé om konstant förbättring. Fältet transformeras och då förändras 
även kapitalet som är gångbart på fältet. Det nya kapitalet som handlar om att identifiera och 
förbättra vardagliga rutiner står i motsats till det gamla som handlade om ett kunnande som 
byggde på rutiner som inte förändrades.  
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På linjen sitter där foton som beskriver 5S. Vad som beskrivs är fem steg för att uppnå 
ordning och reda. Steg ett är ”Seiri” som betyder sortera. Allt inom arbetsområdet som är 
onödigt ska tas bort och detta görs genom att se på hur ofta saker används. Används det 
dagligen får det vara kvar men används det endast någon gång var tredje månad så ska det 
sorteras undan, och används det kanske bara en gång om året ska det bort helt och hållet. 
Syftet är att skapa plats för att kunna utföra arbetet och att man ska skapa ett område där all 
fokus kan läggas på arbetet. Steg två är ”Seiton” som betyder systematisera. Allt material och 
alla verktyg som används för att utföra arbetet ska få en utsatt plats som är väl markerad med 
färgglad tejp eller symboler. Syftet är att det ska vara lätt att hitta allt så det inte tar tid från 
arbetet för att leta efter saker och samtidigt ska det vara enkelt för nya arbetare att komma in i 
arbetet. Steg tre är ”Seiso” vilket betyder städa och rengöra. Arbetsplatsen ska städas 
ordentligt och maskiner och maskindelar ska rengöras till den grad att de ser ut att vara i 
nyskick. Syftet är att skapa en arbetsplats fri från från störningar skapade av en ostädad 
arbetsplats och olyckor relaterade till ostädade golv, samt att lättare kunna upptäcka om 
maskiner läcker olja. Steg fyra är ”Seiketsu” som betyder standardisera. Aktiviteter ska delas 
in i ansvarsområden, maskiner som är i behov av mer frekvent rengöring ska identifieras, alla 
de tidigare stegen ska bli en gemensam standard. Syftet är att skapa en standardiserad 
arbetsmiljö för endast då går det att ständigt förbättra miljön. Steg fem är ”Shitsuke” som 
betyder att utbilda eller skapa vana. Innebär att man gör revisioner av alla stegen och ser om 
där är arbetare som behöver utbildas i standarden som skapats. Syftet är att se till så att alla 
arbetar efter 5S och att skapa en stabil bas för förbättringar. Idén om kaizen vävs in i 
arbetarnas vardagliga sysslor och transformerar samtidigt fältet och arbetarens habitus. Detta 
sker på grund av att arbetaren måste leva upp till en kollektiv standard som blir förmedlat av 
ledningen. Eftersom allting ska ske efter en specifik standard så byts arbetarens tidigare 
uppbyggda kapital ut, det kapital som baseras på en individuell erfarenhet av hur de ska 
hantera maskinerna vid uppkomsten av olika problem. Genom att använda sig av det kapital 
som arbetarna byggt upp så blir ledningen en del av den strukturerande strukturen, en del av 
fältet som skapar arbetarens habitus. Det nya fältet skapar sen ett kapital som baseras på 
innovation och kommunikation men fortfarande med en solid grund i den tidigare 
erfarenheten. Ju mer kapital som byggs upp av arbetarna desto mer blir de själva en del av 
fältets strukturerande egenskaper då de är menade att producera och kommunicera förändring 
som påverkar alla och kaizen blir till en ideologi som förkroppsligas. Analysen av arbetarnas 
rutiner i den första fasen av BFIP lade grunden för den här transformeringen av fältet.  
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Förbättringar 
De initiala reaktionerna bland arbetarna varierande från allt mellan förväntan till misstro 
och mellan entusiasm och motstånd. Under utbildningen och den workshop vi fick delta i så 
gick diskussionerna varma och främst handlade de om en undran om det verkligen skulle 
någon förändring. Häri låg misstron. Den stora frågan var hur saker skulle kunna förbättras 
om inte det satsades på att investera i maskinerna. Frågan speglar hur fältet definierade 
arbetarnas habitus innan de olika metoderna började förändra fältet där maskinerna och hur 
bra de fungerade genom arbetarnas kunskap om dem skapade deras kapital. Ledningen lovade 
förbättring och förenkling. Även om förbättringarna syftar till att öka effektiviteten mätt i 
OEE så finns det ingen anledning till att tvivla på ledningen när de uttrycker att de vill göra 
arbetet lättare för arbetarna. Och det sker en oerhörd investering i tid från ledningens sida där 
de totalt har planerat in 1456 arbetstimmar för att genomföra förbättringarna. Det här kommer 
även utökas efter hand som BFIP fortgår. Alla timmar handlar om att genomföra ett arbete 
menat att transformera arbetarnas fält för att generera en förenklad arbetsmiljö där alla utgår 
ifrån en och samma standard.  
När Richard Sennet beskriver att den nya moderna flexibla kapitalismen är i revolt mot den 
gamla stela byråkratiska strukturen så säger han att syftet är att skapa mer frihet för arbetarna 
men att det som sker är det motsatta, det skapar istället nya maktstrukturer som kontrollerar 
arbetarna (Sennet 1999:47). Han menar på att förändringarna är så hastiga att det fragmenterar 
vår tidsuppfattning. Samtidigt så lyfter han att företagens vilja att skapa flexibel specialitet för 
att möta behov på marknaden enbart befäster idén om att förändringen är nödvändig och han 
säger även att företagens vilja att centralisera makten hos arbetarna för att ge dem mer frihet 
över sina aktiviteter för att lättare kunna anpassa sig till förändringar enbart ger dem mer 
arbetsbörda (Sennet 1999:47-57). I fabriken jag bedrivit fältarbete i så är det dock inte tiden 
som fragmenteras utan det är det gamla strukturerande fältet som transformeras. Tiden kan ses 
som att den komprimeras då de tidigare individuella sätten att utföra sysslor på nu byts ut mot 
kollektiva standardiserade sysslor menade att göra arbetet mer effektivt. Det nya fältet skapar 
och befäster idén om att förändring är nödvändigt med hjälp av kaizen-filosofin genom att 
även genomföra en förändring av kapitalet som är gångbart på fältet. Innovativa sätt att utföra 
rutiner och förmågan att kommunicera rutinerna till kollegorna blir till ett värdefullt kapital i 
det nya fältet. Den ökade friheten som arbetarna får ligger i att de numera opererar i ett fält 
där deras kreativa förmåga kan generera nytt kapital. Och visst går det att säga att det även 
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innebär ökad arbetsbörda, i alla fall initialt. Det är ju en oerhörd börda att transformera ens 
habitus till det nya fältets struktur men det sker hand i hand med ny kunskap om maskinernas 
funktioner. Arbetarna som deltar i AM-projektet får en intim kunskap om maskinernas 
funktion då det är menat att de ska skapa ”ägarskap” av maskinen. Ledningen uttrycker att 
arbetarna inte ska agera brandmän som släcker eldar vilket en metafor för att arbetarna bör 
agera preventivt istället för att konstant reagera på olika larm och maskinhaverier. Vad de 
istället vill är att skapa experter som kan förhindra problemen innan de uppstår genom 
förebyggande arbete. Bördan att ställa om byts ut mot en förenklad standard och ny 
kunskapsnivå.  
Sennet skriver även att på en större samhällsnivå så skapar den nya flexibla kapitalismen 
en tillvaro som är i konstant förändring, där den fragmenterade tiden tvingar människor att 
leva i ögonblicket och att det här leder till att arbetare inte får en stabil grund för att skapa 
delade erfarenheter som det går att bygga värderingar på samt att det inte går att skapa ett 
enhetligt narrativ för ens person då arbetet skiftar form hela tiden, alltså att karaktären 
krackelerar (Sennet 1999). Det blir ju självklart en annorlunda bild när man skiftar fokus från 
ett större samhälleligt perspektiv till en mer intim studie hos arbetare i en fabrik. När Sennet 
pratar om att arbetarna inte får några delade erfarenheter pratar han om att arbetare tvingas 
flytta från arbete till arbete och att det då inte finns en enhetlig social gemenskap som 
värderingarna skapas utifrån (Sennet 1999:31, 147). Arbetarna i en fabrik får gemensamma 
erfarenheter genom förändringsprocessen och vad det gäller narrativet, i det här fallet så blir 
det ju exempelvis en arbetare som definierar sig som en maskinoperatör, så skapas där 
möjligheter att utveckla rollen markant. Vad det gäller arbetarnas karaktär så möttes hela 
projektet med en mängd olika känslor, inställningar och motstånd, det har inte ändrats genom 
projektets gång så det går att anta att deras karaktär baseras på mycket mer än den arbetsroll 
de har.  
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Slutsats 
Det huvudsakliga syftet med ett Brewery Focus Improvement Program är inte enbart att 
öka OEE-siffrorna utan även att göra OEE-mätningen mer exakt genom att hitta en standard 
för rutinerna. Arbetarnas rutiner är dock en del av deras habitus och då en del av det som 
anses strukturera fram handlingar inom fältet som är mer dynamiska och svåra att mäta eller 
längre ifrån en önskvärd standard. Det kapital som existerade på fältet innan 
förbättringsprogrammet genererade individuella rutiner vilket resulterade i mätningar som 
skiljde sig markant från skift till skift. Genom BFIP identifierades de mest effektiva rutinerna 
och med hjälp av den kunskapen transformerade ledningen fältet till ett fält med en gemensam 
grundstruktur för alla, en standard. Att ha en standard innebär att OEE-mätningen blir allt mer 
exakt. Genom de olika lean-metoderna som ledningen använder sig av för att transformera 
fältet överförs och förkroppsligas även kaizen-filosofin i form av en ideologi. Detta eftersom 
det nya fältets grundstruktur, standarden, för med sig en ny typ av kapital som genererar 
praktiker och strukturerar habitus. Det här nya kapitalet får sitt värde utifrån grundtanken i 
kaizen att kontinuerlig förbättring är bra. Det nya fältet är alltså menat att konstruera en typ av 
arbetare vars habitus guidar dem till att förbättra OEE-siffrorna. För när väl standarden är på 
plats då går den att förbättra. Om en arbetare i det nya fältet kommer på en rutin som 
genererar bättre OEE-siffror så har den arbetaren även genererat nytt kapital för sig själv. 
Kaizen visar sig som en ideologi då det blir oundvikligt att frångå idén rörande konstant 
förbättring då den nya standarden är kollektivt delad. Kaizen blir tolkat som arbetsdisciplin i 
det här fallet och det innebär att om någon frångår standarden så syns det genom att siffrorna 
blir sämre och blir siffrorna bättre så påverkar det alla. 
Att förändringen av fältet samtidigt befäster idén om att förändring är något bra, som 
Sennet skriver om, är det inget tvivel om. Då arbetarna inom fabriken alltid arbetar inom en 
tidsram i form av ett skift så fragmenteras däremot inte tiden så som Sennet beskriver det, 
utan tvärtom, den komprimeras och får en starkare kontinuitet. En arbetsrutin som tidigare 
tagit sju minuter byts ut mot en som tar fem minuter och det får en tydlig och synlig effekt i 
form av bättre OEE-siffror som arbetarna kan ta del av. Det finns alltså ett tydligt 
orsakssamband som arbetarna kan ta del av. Det här tror jag kan bidra till gemenskapen 
mellan arbetarna även om det initialt kanske kommer mötas av motstånd när någon föreslår 
ett nytt sätt att göra saker på, efter ett tag tror jag fältet kommer generera en vilja att förändras 
tillsammans allt eftersom de upptäcker att det blir lättare att arbeta. Sennets idé om att det 
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innebär en ökad arbetsbörda när arbetarna får mer frihet över sina sysslor går tvärtemot hela 
syftet med lean-metoderna. Med en cynisk blick på lean-metoderna visar det sig att de är 
menade att skapa ett så simpelt och standardiserat arbete så alla arbetare lätt kan bytas ut utan 
att det krävs någon större utbildning. Samtidigt, som en motsatt effekt av att göra saker 
lättare, så skapar det också arbetare med en enorm kunskap om maskinerna de arbetar med. 
Jag tror med andra ord att den här processen inte nödvändigtvis innebär något negativt för 
arbetarnas karaktär. Jag tror snarare att det nya fältet kan bidra till att producera möjligheter 
för att utöka arbetsrollen i en social kontext och om det bidrar till en arbetare som jobbar för 
att gemensamt skapa bättre förutsättningar för alla så bidrar det till deras karaktär snarare än 
tvärtom.  
Att makten blir mer diffus råder det heller inga tvivel om och det här kan självklart 
generera problem både kortsiktigt och i längden. Arbetarnas rutiner blir strukturerade av 
OEE-siffrorna och idén om den konstanta förändringen ses som en nödvändighet inom 
arbetsrollen. Här blir det en fin balansgång mellan att låta arbetarna ha en kreativ frihet i 
utvecklandet av deras rutiner och en styrning för gemensamma standarder samt att ledningen 
visar att de är de som styr och ställer bakom OEE-siffrorna så att makten bakom förändringen 
får ett ansikte. Det kortsiktiga problemet kan bli att arbetarna känner att de inte har någon 
kontroll över deras arbetsrutiner eftersom allting konstant förbättras. Här krävs det att alla får 
uppleva en känsla av att det faktiskt blir lättare eller bättre. Det kanske även kan komma att 
krävas en form av demokrati mellan skiften för förhandla fram förbättringarna. Vad som kan 
komma att hända i längden är att arbetarna kan utveckla en form av gemensam passivitet för 
att inte bidra till att öka siffrorna eller att de riktar missnöje mot fel håll. Om förändringarna 
sker i allt hastigare takt och arbetarna känner att de tappar kontrollen så krävs det att 
ledningen kliver in och visar att makten ligger hos dem och att missnöjet bör riktas åt deras 
håll. Förändring kan vara positivt så länge alla förstår varför förändringen sker och att det är 
människor som står bakom förändringen istället för en diffus makt som ingen förstår sig på.    
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